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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona el 
clima organizacional con la satisfacción laboral en los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2017. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 71 docentes, 
de ahí se tomó una muestra de 60, obtenidos por muestreo aleatorio, a quienes se les aplicó 
una encuesta de 17 preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas referida a 
ambas variables. Este instrumento tuvo una alta confiabilidad de 0.918. Se realizó el 
análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la demostración 
empírica de que un 91.3% apoya o considera positivamente los requerimientos de los 
indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue ampliamente 
corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en los docentes 
de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 











The objective of the present investigation was to determine how the organizational 
climate relates to job satisfaction in the teachers of the Escuela Militar de Chorrillos - 
2017. The focus was on a quantitative, descriptive, correlational, non-experimental design. 
The population consisted of 71 teachers, from which a sample of 60 was taken, obtained by 
random sampling, who were given a survey of 17 questions with a scale of five categories 
of responses referring to both variables. This instrument had a high reliability of 0.918. 
The analysis corresponding to the results of the survey was made, reaching the empirical 
demonstration that 91.3% support or positively consider the requirements of the indicators 
and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated and 
contrasted using the chi square. It was concluded that the organizational climate is 
significantly related to job satisfaction in the teachers of the Escuela Militar de Chorrillos - 
2017. 











La presente investigación está referida a los temas de clima organizacional y 
satisfacción laboral en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos, casa de estudios 
formadora de los Oficiales del Ejército del Perú.  
Por un lado, el clima organizacional es la percepción o las percepciones que tiene el 
trabajador (entiéndase miembro de una organización) de las estructuras y procesos que 
ocurren en un medio laboral (organización). Se refiere al ambiente de trabajo propio de la 
organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento 
de sus miembros, en este caso los docentes. 
Por otro lado, los docentes son pieza fundamental en toda institución educativa, y es 
necesario que ellos se encuentren contentos con su labor (como en todo oficio o profesión), 
para lo cual deben existir ciertas condiciones, que ayuden a lograr tal fin.  
La motivación principal de esta investigación fue diagnosticar el clima 
organizacional que se lleva actualmente en la Escuela Militar de Chorrillos. Asimismo, 
cuál es el nivel de satisfacción que tienen los profesores de su trabajo como docentes; y si 
ambas variables se relacionan. 
Por lo tanto, el objetivo general fue determinar cómo se relaciona el clima 
organizacional con la satisfacción laboral en los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2017. Los objetivos específicos fueron especificar cómo se relacionan las 
dimensiones relaciones humanas, procesos internos y sistemas abiertos del clima 
organizacional con la satisfacción laboral en los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2017. 






El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral en los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2017?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, 
alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiere al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referidoa las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 














Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Cuando se habla del clima organizacional, se indica que a veces es difícil lograr que 
un grupo de personas consigan establecer acuerdos y estrategias para lograr metas a corto, 
mediano y largo plazo para finalmente alcanzar el objetivo o los objetivos trazados, ya que 
cada persona es un complejo mundo personal, con valores y creencias únicas, además hay 
que tener en cuenta el carácter que tiene cada uno de los integrantes del grupo. El caso de 
la Escuela Militar de Chorrillos podría no ser la excepción. 
Para nadie es secreto que todas las organizaciones cuentan con sus propias 
características y propiedades a veces únicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta 
el clima organizacional, el ambiente interno de las organizaciones, repercute en el 
comportamiento del individuo trabajador y por consiguiente en la productividad de la 
empresa, la dependencia, la fábrica, la institución educativa, cualquier organización.  
Campbell (1970), definió el clima organizacional como el conjunto de atributos 
específicos de una organización particular que puede ser inducido en el modo como la 
organización se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el miembro en particular 
dentro de la organización, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y 
expectativas que describen las características estáticas de la organización, y las 
contingencias del comportamiento-resultado y del resultado-resultado. El clima son las 
percepciones individuales de las variables objetivas y de los procesos organizacionales, 
pero es una variable organizacional. 
La labor profesional del docente en este momento puede ser una fuente de 
satisfacción y realización personal que lleve al compromiso y a demostrar el sentimiento 





puede tener el ejercicio de la función profesoral que lleva consigo insatisfacciones que 
afectan seriamente a la salud de los profesores, y lo que esta situación afectaría el 
aprendizaje significativo de los alumnos; por ello es muy importante será saber cómo se 
“sienten” los docentes trabajando en esta casa de estudios. En este caso, en la Escuela 
Militar de Chorrillos. 
Según (Topa, Lisboa, Palaci, & Alonso, 2004), la satisfacción laboral es una 
dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y reacciones 
emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo; estas reacciones se 
construyen a partir de la comparación entre los resultados esperados y los obtenidos 
efectivamente en el trabajo. 
Es pertinente, según lo antes dicho y a criterio del investigador, realizar este trabajo 
en la Escuela Militar de Chorrillos, con la intención de determinar la situación del clima 
organizacional y si esta guarda relación con la satisfacción laboral en los docentes. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Cómo se relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral en los docentes 
de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cómo se relacionan las relaciones humanas con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017? 
Pe. 2. ¿Cómo se relacionan los procesos internos con la satisfacción laboral en los docentes 





Pe. 3. ¿Cómo se relacionan los sistemas abiertos con la satisfacción laboral en los docentes 
de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Determinar cómo se relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar cómo se relacionan las relaciones humanas con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Oe. 2. Determinar cómo se relacionan los procesos internos con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Oe. 3. Determinar cómo se relacionan los sistemas abiertos con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia del clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los docentes, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación pretende contribuir al desarrollo 
científico dentro del contexto de los sistemas de administración educativa. 
Al punto de vista práctico, busca servir que los involucrados en el proceso educativo 
tomen mayor conciencia sobre la importancia del clima organizacional en la satisfacción 






Al punto de vista metodológico, busca contribuir a desarrollar la investigación 
científica. 
Los resultados de la presente investigación pretenden servir a las autoridades 
responsables de la Escuela Militar de Chorrillos para aplicar estrategias apropiadas que 
permitan mejorar la calidad del sistema educativo militar. 
Alcance temporal, se realizó en el segundo semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la institución educativa en 
mención, en el distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella, 
















Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Bedoya & Obando (2011), en su tesis de maestría titulada “Clima Organizacional en 
la Institución Educativa Virgen de la Candelaria, escenario propicio para el alcance de la 
calidad educativa”, presentada en la Universidad de San Buena Ventura en Santiago de 
Cali, Colombia, realizó una investigación con enfoque cuantitativo, descriptivo, de corte 
transversal, la muestra fue de 64 docentes. Se diseñó un cuestionario de 65 preguntas con 
alternativas de respuesta tipo Likert para medir el clima organizacional; concluyen que el 
tener un clima organizacional favorable dentro de la institución educativa surgirá en la 
medida en que el alto directivo, directivos docentes y docentes conozcan y asuman la tarea 
que les fue encomendada; los docentes apuesten a que sus estudiantes son capaces de 
aprender y reconozcan su responsabilidad de mantener la disciplina dentro del salón de 
clases y la institución educativa. Además, las autoridades educativas municipales, 
visualicen y acepten las fallas en el sistema y tener la voluntad política para realizar 
cambios estructurales que solucionen, cuando menos algunos de los problemas planteados. 
Fernández (2005), en su tesis de maestría titulada “Clima organizacional en las 
escuelas: Un enfoque comparativo para México y Uruguay “, presentada en la Universidad 
Autónoma de México, realizó un estudio comparativo de clima organizacional entre 
México y Uruguay en 106 y 162 escuelas públicas urbanas y rurales respectivamente, 
considerando un total de 1272 maestros y directores de México y Uruguay. El objetivo fue 
describir quiénes y cómo se usaban los informes generados por los sistemas de evaluación 
externa de aprendizaje en educación primaria de ambos países. Para recoger los datos se 





organizacional que impactan diferencialmente sobre los logros en las evaluaciones de 
aprendizaje, así como también en otros resultados escolares tales como el abandono y las 
conductas violentas. En cuanto al clima organizacional, ambos espacios muestran en sus 
ambientes educativos un nivel regular - medio de clima organizacional. 
García (2009), realizó una investigación para Universidad del Valle Sede San 
Fernando, Cali-Colombia. Considera que el clima organizacional es hoy un factor clave en 
el desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagnóstico y mejoramiento incide 
de manera directa en el denominado espíritu de la organización. Asimismo, realiza una 
aproximación conceptual desde diferentes autores, que ayuda a evidenciar la importancia 
del clima en los cambios organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes 
herramientas que se pueden emplear para su medición y diagnóstico y que consideran 
numerosas variables que giran en torno a los valores de la organización, las creencias, 
costumbres y prácticas empresariales, para esclarecer las causas de la satisfacción e 
insatisfacción en el trabajo, y su incidencia en los cambios organizacionales. 
Bueso (2016), en su tesis de maestría titulada “La relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la 
zona Norte”, presentada en la Universidad Tecnológica de Honduras, realizó una 
investigación con el propósito de medir la relación de clima organizacional y satisfacción 
laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa 
Industrias el Calan. A través del instrumento científico aplicado en la empresa, se demostró 
el impacto que los elementos del clima organizacional tienen sobre el comportamiento 
laboral, específicamente la satisfacción de los colaboradores. Quedó demostrado con los 
resultados, que la empresa ha tenido avances positivos, en los elementos de liderazgo, 
trabajo en equipo y motivación. Teniendo importantes retos y oportunidad de mejora en 





y desarrollo profesional, comparado a las empresas de clase mundial. Finalmente, el 
estudio plantea una propuesta para abordar de forma estratégica, cada uno de los aspectos 
evaluados, implementando planes de acción y varios proyectos orientados a mejorar el 
recurso más sensible y valioso de la organización como es: su capital humano. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Molocho (2010), en su tesis de maestría titulada “Influencia del clima organizacional 
en la gestión institucional de la sede administrativa UGEL Nº 01- Lima Sur-2009”, 
presentada en la UNMSM, realizó una investigación orientado a explicar la influencia que 
tiene el clima organizacional en la gestión institucional de la sede administrativa UGEL Nº 
01 Lima Sur. Desde La perspectiva de una investigación de tipo – descriptivo- explicativo 
utilizando el diseño correlacional; se llevó a cabo un conjunto de actividades utilizando los 
conceptos teóricos básicos de clima organizacional y gestión educativa, a través de 
muestreo no probabilístico se eligió una muestra de 07 integrantes del órgano de dirección, 
19 del órgano de línea, 02 del órgano de asesoría, 24 órganos de apoyo y 04 del órgano de 
control, a quienes se les aplicó un cuestionario, que determinó que el clima institucional, 
expresado en el potencial humano, influye en un 43.8% sobre la gestión institucional de la 
sede administrativa. El clima institucional, correspondiente en el diseño organizacional, 
influye en un 43.8% sobre la gestión institucional de la sede administrativa. El clima 
institucional, expresado en la cultura de la organización influye en un 43.8% sobre la 
gestión institucional de la sede administrativa. 
Tisnado (2013), en su tesis titulada “Mejoramiento en los procesos administrativos 
de la UGEL N° 01 El Porvenir que contribuya al desarrollo educativo de su jurisdicción 
en el año 2013”, presentado en la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo, realizó 
una investigación con el propósito determinar la relación existente entre el mejoramiento 





orientado a elevar el grado de satisfacción del docente. La investigación tuvo un diseño de 
tipo descriptivo y correlacional, para la variable el mejoramiento en los procesos 
admirativos de la UGEL N° 01 El Porvenir se realizó un modelado de gestión de calidad de 
procesos para el desarrollo de una práctica organizativa, democrática y eficiente que 
promueva una participación responsable de todos los actores, y para medir el mejoramiento 
del grado de satisfacción del docente en el año 2013, se utilizó la tasa o razón de quejas 
recibidas en el periodo por los docentes y administrativos de la jurisdicción, así como, el 
número de casos resueltos por la Unidad de Gestión Educativa Local N° 01 El Porvenir. 
Los resultados encontrados han permitido observar que existen varias deficiencias que se 
deben mejorar progresivamente en relación a los procesos de gestión, para así generar una 
satisfacción total hacia el docente, mientras que por el lado del enfoque de gestión de 
calidad permite introducir un proceso dinámico de mejora continua, que genere eficiencia 
y desburocratización de los procesos, la cual es una herramienta imprescindible para la 
satisfacción del docente, que contribuye directamente al desarrollo educativo. Utilizando la 
técnica de la encuesta se ha encontrado que existe relación entre el mejoramiento en los 
procesos administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir y el desarrollo educativo a través 
del grado de satisfacción del docente, presentando una relación positiva entre ambas 
variables.   
2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a clima organizacional 
2.2.1.1. Definiciones 
Campbell (1970), lo determinó como: Conglomerado de cualidades distintivas de una 
entidad particular que puede ser inducido en la forma de como la organización se enfrenta 





clima coge la forma de un grupo de actitudes y expectativas que detallan las 
particularidades fijas de la entidad, y las eventualidades del comportamiento-resultado y 
del resultado-resultado. El clima son las apreciaciones particulares de las variables 
objetivas y de los procedimientos organizacionales, pero es una variable organizacional. 
Payne & Pugh (1976), indicaron al clima de una institución, como el asentimiento de 
las especificaciones particulares que, sobre la entidad, hacen sus empleados. 
Para James & Sell (1981), son representaciones cognitivas personales de ambientes 
cercanos, manifestado en terminaciones de alcance psicológico y significación para la 
persona, una cualidad personal que, se aprende, es histórico y firme a modificaciones. 
Para Kahn (1990), hay intervenciones en el clima organizacional que es la conducta 
del jefe inmediato con el subordinado, en el cual se pueden constituir dos extremos: En uno 
se sitúa un método firme e inflexible, en el otro, el método posibilita cambiar las tácticas y 
beneficiarse de las fallas, empleando la creatividad para solucionar inconvenientes. 
En vinculación con la organización, (James, 1996), indica que una organización es 
un patrón de relaciones, a través de las cuales los individuos, bajo la autoridad de los 
gerentes, buscan objetivos comunes. Además, añaden que el paso inicial decisivo para 
organizar, es el proceso de diseño organizacional. El patrón particular de relaciones que los 
gerentes establecen en este proceso se denomina estructura organizacional, que es un 
marco que adecua a los gerentes para distribuir y organizar las tareas de los integrantes de 
una entidad. Por lo tanto, la entidad se entiende como la estructura y el grupo de vínculos 
jerárquicos y funcionales entre los distintos órganos de una entidad; y también como el 






2.2.1.2. Elementos diferenciales 
Robbins (1996), tiene en cuenta las siguientes: 
a. El clima se alude a las particularidades del medio ambiente de trabajo.  
b. Estas particularidades son notadas directa o indirectamente por los empleados 
que ejercen en ese entorno.  
c. El clima tiene consecuencias en la conducta laboral.  
d. El clima es una variable que intercede y media entre los elementos del sistema 
de una institución y la conducta personal.  
e. Estas particularidades de la institución son parcialmente perennes en el 
tiempo, se distinguen de una entidad a otra y de un área a otra dentro de una 
misma organización.  
f. El clima, unido con las estructuras y particularidades organizacionales y las 
personas que la conforman, constituyen un sistema interdependiente 
sumamente dinámico.  
2.2.1.3. Importancia del clima organizacional 
En las organizaciones actuales el tema del clima se ha vuelto primordial, ya que 
permite diagnosticar la situación de la empresa y corregir u optimizar a tiempo. 
Según (Razurí, 2008), lo fundamental de un apropiado clima es atraer a los 
empleados más competentes, mostrar mínimos registros de rotación, contar con servicios 
de superior calidad, los empleados que sean más saludables, que muestren innovación y 
sean más adaptativos, más productivos.  
Un excelente clima beneficia a la gerencia y administración de agrupaciones 





empleados a cooperar de forma natural y positiva con su empeño, a obtener cambios en 
búsqueda de las metas previstas.  
Por otro lado, (Ibáñez, 2002), indica que en una institución se debe tener en 
consideración la esencia, ambiente, orden y patrones instaurados. Es indispensable 
incorporar las versiones que se originan de los individuos en relación a los diversos 
componentes de la institución. Tales como:  
- Políticas organizacionales, las políticas implantadas pueden influenciar en el clima 
de la institución.  
- Estructura organizacional, estructura sistematizada acorde a los principios 
burocráticos tradicionales.  
- Condiciones económicas, el estado económico de la institución, puede ser 
observada como una causa de riesgo, retribuciones y dificultades.  
- Estilo de liderazgo, implantado desde los niveles superiores, es muy probable su 
fuerte impacto en la institución.  
- Valores gerenciales, son notados por los empleados como paternalistas, violentos, 
serios o informales.  
- El modo de vestir, la edad, la conducta de los empleados, pueden tener cierta 
intervención en el clima organizacional.  
2.2.1.4. Tipos de clima  
Según Alcóver de la Hera 
Para (Alcóver de la Hera, 2004), el clima se calcula mediante las apreciaciones 





para que se halle un clima determinado se requiere algún grado de acuerdo entre estas 
apreciaciones, en vista de ello el autor plantea tres tipos distintos de clima, los cuales se 
indican a continuación. 
Clima Psicológico 
Se determina como las apreciaciones personales de las particularidades del entorno o 
del ambiente laboral del que los individuos son parte, específicamente de las estructuras, 
los procesos y los sucesos organizacionales más cercanos. Por lo tanto, el clima 
psicológico muestra vínculos importantes de cada uno de los integrantes con las 
disposiciones hacia el trabajo, la motivación y el rendimiento y, más específicamente, que 
las relaciones del clima psicológico con los estímulos y la productividad de los empleados 
que se encuentran mediados por las disposiciones hacia el trabajo.  
Clima Agregado 
Es el resultado de promediar las apreciaciones personales de los individuos que 
corresponden al mismo grupo, área o institución, cerca de los cuales hay un cierto grado de 
convenio o acuerdo, si bien no resulta simple fijar qué nivel de consenso es indispensable 
para añadir con garantía las apreciaciones personales. Es decir, debe fijarse cierto nivel de 
convenio entre los empleados.  
Clima Colectivo 
Busca la identidad de agrupaciones de los individuos de una institución que muestran 
apreciaciones semejantes del entorno, estas agrupaciones de individuos al corroborar que 
cuentan con apreciaciones semejantes que tienen un significado psicosocial, efectúan el 
requisito imprescindible para añadir con seguridad las puntuaciones particulares. Este tipo 
de clima brinda gran significado a la manera de pensar de los trabajadores y la empatía que 






Para (Likert, 1976), la conducta de los trabajadores está sujeta al comportamiento 
administrativo y a las condiciones organizacionales que notan. Entonces se indica que la 
disposición estará determinada por la apreciación. Esta teoría da inicio al establecimiento 
de tres variables que determinan las particularidades de una institución, las que a su vez 
influyen directamente en las apreciaciones de los individuos, estos son:  
- Variables causales: denominadas también variables independientes, guían el 
sentido en el que una institución se desarrolla y lograr sus metas. Dentro de las 
variables causales están la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes.  
- Variables intermedias: están orientadas a calcular la situación interna de la 
organización los que se manifiestan en aspectos tales como: toma de decisiones, 
comunicación, rendimiento y motivación. Estás variables son de gran significado 
pues establecen los procedimientos organizacionales de la entidad.  
- Variables finales: Provienen de las consecuencias de las variables causales y las 
intermedias indicadas anteriormente, y están orientadas a fijar las metas alcanzadas 
por la institución como grado de rendimiento, beneficio y pérdida.  
Estas variables se combinan y se define dos grandes clases de climas en las 
instituciones, siendo estos:  
Clima de tipo autoritario  
- Sistema I. autoritario explotador. Explotador, se singulariza porque la 





observa es de miedo, la relación entre los jefes y subordinados es casi nula, en 
este caso las decisiones son tomadas solamente por los superiores. 
- Sistema II. autoritarismo paternalista.  Se singulariza porque hay confianza 
entre la administración y sus subordinados, se hace empleo de retribuciones y 
sanciones como fuentes de incentivo para los trabajadores, los jefes utilizan 
técnicas de inspección.  
Clima de tipo Participativo  
- Sistema III. Consultivo. Se singulariza por la confianza que cuentan los jefes 
en sus subordinados, los empleados tienen la autorización de tomar decisiones 
determinadas, se desea complacer requerimientos de estima, hay la delegación, 
y la interacción entre ambos.  
- Sistema IV. Participación en conjunto. Hay plena confianza en los empleados 
por parte de la administración, toma de decisiones logra la incorporación de 
todos los sectores, la comunicación se muestra de manera vertical-horizontal, 
ascendente-descendente. El componente fundamental del incentivo es la 
participación. 
Los sistemas I y II pertenecen a un clima cerrado, en donde predomina una estructura 
tensa por lo que el clima es negativo; por otro lado, los sistemas III y IV pertenecen a un 
clima abierto con una estructura flexible originando un clima beneficioso dentro de la 
institución.  
Según Reddin 
Para (Reddin, 2004), hay una correlación entre clases de climas y eficacia 






a. Clima orientado al control (fundamentados en sistemas).  
b. Clima orientado al desarrollo de la libertad profesional (fundamentado en la 
confianza de las personas).  
c. Clima orientado a la productividad y rendimiento (fundamentados en la 
organización continua de los procesos de producción).  
d. Clima orientado al desafío (fundamentado en la colaboración de equipo). 
2.2.1.5. Dimensiones 
Dessler (1997), cita a varios teóricos, quienes cuentan con sus propias ópticas para 
medir el clima organizacional, he aquí algunos de ellos: 
- Para Forehand y Gilmer: 
a. Tamaño de la organización 
b. Estructura organizacional 
c. Complejidad sistemática de la organización 
d. Estilo de liderazgo 
e. Orientación de fines 
- Para Pritchard y Karasick: 
a. Autonomía 
b. Conflicto contra cooperación 
c. Relaciones sociales 
d. Estructura organizacional 
e. Recompensa 
f. Relación entre rendimiento y remuneración 
g. Niveles de ambición de la empresa 
h. Estatus 







- Para Lawler: 
a. Competencia eficacia 
b. Responsabilidad 
c. Nivel práctico concreto 
d. Riesgo 
e. Impulsividad 
- Dalton, Hoyle, & Watts (2011): 
a. Relaciones Humanas 
b. Procesos Internos 
c. Sistemas abiertos 
 
Relaciones Humanas 
A una institución le importan los vínculos entre los individuos, porque estas 
simbolizan el recurso más significativo. Cada día más de estas recogen el enfoque del 
individuo total, que toman en consideración los requerimientos y los objetivos de la 
persona. Las instituciones serán más rentables y sus trabajadores estarán más complacidos 
si se pretende dar un trato más justo e igualitario a todos los empleados para lograr los 
objetivos personales y de la empresa. 
Procesos Internos 
Son primordiales para llevar a cabo la propia actividad de la institución. Por proceso 
se comprende como el grupo de operaciones que se han planteado con el propósito de 
lograr los resultados. Desde estos enfoques, las causas y las consecuencias de proceder de 






Sistema se alude tanto a un grupo de interdependencia entre partes, elementos y 
procedimientos que implican regularidades de vínculos discernibles, como a un tipo 
semejante de interdependencia entre dicho grupo y el entorno que lo rodea. 
El sistema abierto debe interrelacionarse con el ambiente para sobrevivir, consume 
recursos de la misma forma que los envía al ambiente. No debe recluirse y continuamente 
debe adecuarse a su ambiente. Las instituciones que cuentan con estos sistemas tienen que 
indagar y lograr recursos necesarios, analizar y proceder conforma a las transformaciones 
de su ambiente, organizar y revisar las tareas internas para hacer frente a las dificultades e 
incertidumbres del ambiente. 
Estos últimos autores tuvieron en cuenta estas dimensiones para una gran institución 
provechosa. Teniendo en cuenta que la educación requiere contar con una gran producción 
de profesionales y personas de bien, se ha adaptado estas dimensiones a la investigación. 
Esta última es la que se tomará en cuenta para el trabajo. 
2.2.2. Referente a satisfacción laboral 
2.2.2.1. Definiciones 
Según (Bazarra, Casanova, & García, 2007), la probable e indispensable felicidad de 
los educadores en ejecución de su profesión como docentes es la finalidad primordial de la 
pedagogía porque la felicidad de los docentes es el motor de la enseñanza. 
Según (Davis & Newstrom, 2003), la satisfacción/ insatisfacción en la ocupación es 
un conglomerado de sentimientos y beneficiosos y adversos con los que los trabajadores 
observan su empleo; es un sentimiento de relativo placer o dolor, que se diferencia de los 






Según (Robbins, 1996), la satisfacción/insatisfacción laboral es la actitud del 
individuo hacia su trabajo y a su persona. “Una persona con un alto nivel de satisfacción en 
el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con su 
puesto tiene actitudes negativas hacia él. Citado por (Caballero, 2002). 
Según (Koontz & O’Donnell, 1995), la satisfacción laboral salude al placer que se 
percibe en el trabajo, cuando un deseo es complacido, vinculándolo también con el 
incentivo en el empleo. 
2.2.2.2. Teorías sobre la satisfacción laboral 
Teoría de las necesidades básicas de Maslow 
Este es el modelo más tomado en consideración, en ella su autor indica que a medida 
que se complacen las necesidades inferiores o elementales, se busca satisfacer el siguiente 
nivel, hasta alcanzar la autorrealización.  
Las necesidades según Maslow: 
- Necesidades fisiológicas: están vinculadas con la supervivencia; la necesidad 
de la alimentación, el saciar la sed, la conservación de una temperatura 
corporal apropiada, también se hallan necesidades de otra clase como el sexo, 
la maternidad, etc. 
- Necesidades de seguridad: después de satisfacer las necesidades fisiológicas 
se aspira a la creación y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. 
Dentro de estas necesidades: la necesidad de estabilidad, la de tener orden y 
protección, entre otras. También, estas necesidades están íntimamente ligadas 
al miedo; miedo a lo desconocido, a la anarquía, a perder el control de la propia 






- Necesidades sociales: con la satisfacción de las anteriores necesidades, la 
motivación se da por las necesidades sociales. Estas tienen relación con el 
aspecto afectivo, con la necesidad de compañía de otras personas, y su 
participación social. Son necesidades de manifestar y recibir afecto, de 
establecer amistad con otras personas, de comunicarse con ellas, de vivir en 
comunidad, de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, etc. 
- Necesidades de reconocimiento: también conocidas como las necesidades de 
la autoestima. Estas necesidades radican en la necesidad de toda persona de 
tener prestigio, sentirse apreciado, y destacar dentro de su grupo social, de 
igual manera se incluye la autovaloración y el respeto a sí mismo. 
- Necesidades de autorrealización: se convierten en el ideal para cada 
individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, 
realizar su propia obra, desarrollar sus potencialidades al máximo. 
Teoría de Herzberg. 
La teoría de Herzberg conocida como la teoría de los dos factores: motivación e 
higiene; son factores que orientan las conductas personales. 
Los factores motivacionales son llamados también factores intrínsecos, se relacionan 
con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Estos 
factores se encuentran bajo el control del individuo, se relacionan con aquello que hace y 
desempeña.  
Los factores higiénicos o extrínsecos se encuentran en el ambiente que rodea a las 
personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempeñan su trabajo. Los 
principales factores higiénicos: sueldos, beneficios sociales, tipo de jefatura o supervisión 





políticas y directrices de la empresa, clima de relación dentro de la empresa y los 
empleados, reglamentos internos etc. son factores de contexto y se sitúan en el ambiente 
externo que circunda al individuo. 
Herzberg en su teoría de los dos factores, alarga la lista, clasificándolos en factores 
de insatisfacción y de satisfacción. Dentro de los factores de insatisfacción incluye: salario, 
seguridad en el trabajo, condiciones sociales, procedimientos de la compañía, la calidad de 
la supervisión técnica, calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros; con 
supervisores y subordinados. Considera como factores de satisfacción: logro, 
reconocimiento, responsabilidad, progreso, el trabajo mismo y la posibilidad de 
crecimiento. Estos motivadores se relacionan directamente con la naturaleza del trabajo o 
la tarea. Cuando están presentes, contribuyen a la satisfacción. 
La investigación de Herzberg reveló que cuando los factores higiénicos son 
excelentes, estos únicamente evitan la insatisfacción de los empleados; si elevan la 
satisfacción no logran mantenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son 
precarios, estos provocan la insatisfacción de los empleados, por lo que se les consideran 
factores de índole preventivo, solo evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción. 
Los factores higiénicos y motivacionales son independientes y no se encuentran 
vinculados entre sí. Los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas 
están totalmente desligados y son distintos de los factores responsables de la insatisfacción 
profesional. Lo opuesto a la satisfacción profesional no es la insatisfacción, sino la 
ausencia de satisfacción profesional. 
Esta teoría permitió determinar, dentro del ámbito educativo, los factores que 





tomar en cuenta al docente en cuanto a la toma de decisiones, participación y 
productividad en su trabajo. 
Las teorías de motivación de Maslow y Herzberg presentan puntos de concordancia. 
Los factores higiénicos de Herzberg se relacionan con las necesidades primarias de 
Maslow (necesidades fisiológicas y de seguridad, inclusive algunas necesidades sociales), 
mientras que los factores motivacionales se relacionan con las necesidades secundarias 
(necesidades de estima y autorrealización). 
La teoría de los dos factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos: 
a. La satisfacción en el cargo depende de los factores motivacionales: el 
contenido o actividades desafiantes y estimulantes del cargo desempeñado por 
la persona. 
b. La insatisfacción en el cargo depende de los factores higiénicos: el ambiente 
de trabajo, salario, beneficios recibidos, compañeros, supervisión y contexto 
general que involucra el cargo ocupado. 
Teoría del Grupo de Referencia 
(Fernandez, 2002), postula que los individuos forman sus actitudes a partir de la 
información disponible, en un determinado momento, proveniente de su contexto social. 
Los autores plantean que el contexto social: 
- Proporciona una construcción directa del significado a través de guías para 
creencias, actitudes y necesidades socialmente aceptables y razones aceptables 
para la acción. 
- Centra la atención del individuo sobre cierta información, haciéndola más 





- Proporciona expectativas relativas a la conducta individual y a las 
consecuencias lógicas de esa conducta. 
Teoría de Lawler y Porter 
La hipótesis de estos autores es que la satisfacción en el trabajo es una variable 
dependiente, en relación con el desempeño del trabajo, y que otros tipos de actitudes 
pueden jugar un papel trascendental en la determinación de la conducta en el puesto. Los 
autores sostienen que algunos factores determinan el esfuerzo que dedica una persona a su 
trabajo y que existen algunos factores que afectan a la relación entre el esfuerzo y 
desempeño. (Fernandez, 2002) 
Según (Weinert, 1985), el modelo de las determinantes de la satisfacción en el 
trabajo, propuesto por (Lawler, 1973), remarca la relación “expectativas-recompensas”, 
desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un 
perfeccionamiento de la teoría de la motivación de (Porter & Lawler, 1968). Este autor 
parte de la hipótesis de que la relación entre la expectativa y la realidad de la recompensa 
produce la satisfacción o la insatisfacción laboral; es decir, que éstas dependen de la 
comparación entre la recompensa recibida efectivamente por el rendimiento en el trabajo y 
la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa 
obtenida efectivamente excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el 
trabajador alcanza el estado de satisfacción. Si esta relación se desarrolla en sentido 
inverso, se produce la insatisfacción como indica. Citado por (Caballero, 2002). 
Para este modelo, tiene una importancia capital el fenómeno de la percepción 
individual de la situación laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la teoría 
sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoría de la igualdad. El proceso que 





las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el trabajo; b) inversiones 
percibidas y resultados de las personas de referencia; c) características del trabajo 
percibidas; y d) cantidad percibida de recompensas o de compensación. 
Por otro lado, es importante indicar que, dentro de esta teoría, la palabra 
“recompensa” no implica sólo remuneración financiera, sino que introduce un abanico muy 
amplio de todos los resultados y aspectos del empleo imaginables (ascensos, 
reconocimientos, remuneración, comunicación con la dirección, etc.). 
2.2.2.3. Factores relacionados a la satisfacción laboral 
Equipos de trabajo 
Según (Martínez & Salvador, 2011), hoy en día podemos tener en cuenta que los 
grupos humanos se incentivan con proyectos que enamoren, que impliquen desafíos y 
crecimiento profesional y personal. Estos parámetros mantienen e incentivan a los 
integrantes del grupo, cuya actitud es apta para dirigir los cambios con ingenio y 
naturalidad.  
Está comprobado que el trabajo en equipo permite emplear óptimamente sus talentos, 
saberes y experiencias de los trabajadores, lo que perfecciona los niveles de rendimiento, 
eficacia y eficiencia de la organización, al mismo tiempo que crea un ambiente en el que 
sus miembros descubren varios caminos para crecer como trabajadores y personas.  
Condiciones de trabajo 
Según (Abrajan , Contreras, & Montoya, 2009), aluden a las particularidades que 
implica su ejecución y constituyen los siguientes aspectos: ingreso (adecuación conforme a 
la forma de pago, gastos), tiempo (descansos, horario de trabajo, tipo de jornada), 
prestaciones (vacaciones, transporte, servicios médicos, uniforme, aguinaldo, utilidades), 





limpieza (equipamiento requerido, limpieza y ordenamiento del área de trabajo), bienestar 
(instalaciones sanitarias, comedor, custodio de bienes, lugar de descanso, suministro de 
agua potable), incentivos (en efectivo o motivacionales) y carga de trabajo.  
Beneficios 
Según (Nazario, 2006), para mantenerse en una institución, o bien para acceder a una 
propuesta sobre otra. Ya no es suficiente con brindar remuneraciones competitivas, sino 
que debe “seducirse” a los trabajadores presentes (o futuros) con otros factores. Estimamos 
que uno de ellos (aunque no el único) son los denominados beneficios al trabajador. Los 
beneficios al trabajador en sus diversas posibilidades que se puedan brindar establecen un 
elemento fundamental de incentivo, atracción y retención de los talentos sobresalientes y 
vacantes en el mercado laboral.  
Cualquier decisión que se tome respecto a los beneficios debe estar guiada por la 
misión, visión, cultura, valores, estrategias, objetivos y capacidad financiera de la 
organización, buscando, además, el adecuado equilibrio entre las compensaciones directas 
(el salario percibido por el trabajo de cada uno) y las compensaciones indirectas (la 
remuneración que se percibe por el mero hecho de pertenecer a la organización).Asimismo, 
en la búsqueda de satisfacción, baja rotación y correctas relaciones laborales, la empresa 
debe buscar el máximo beneficio de las prestaciones, interpretando las necesidades y 
deseos de los empleados en la materia, por tanto, deben conocerse las preferencias de éstos 
de acuerdo con sus características particulares. (Nazario, 2006) 
Las oportunidades o desarrollo profesional  
Para (Madero, 2010), los individuos descubren dentro de la organización 
oportunidades de promoción en su carrera y desarrollo profesional se encontrarán más 





indudablemente con los resultados de la entidad. De igual forma, otro elemento para tener 
en cuenta es que gran parte de los profesionales que hoy en día están laborando son 
jóvenes menores de 30 años, quienes se están en busca de perspectivas de carrera dentro de 
las organizaciones más que de una retribución más atractiva, pues su enfoque primordial es 
la posibilidad de hallar una serie de oportunidades de desarrollo y crecimiento.  
Según (Oltra & Otros, 2005), las organizaciones hoy en día, observan el desarrollo 
de la carrera profesional como un modo para evitar el desgaste, comunicar a los 
trabajadores, de las oportunidades profesionales, optimizar la calidad de vida en el centro 
laborar y ejecutar sus propósitos de no discriminación laboral. La organización debe tener 
en cuenta al desarrollo profesional como una táctica clave si procura permanecer en un 
ambiente cada vez más competitivo y global.  
Realizando una comparativa a esta afirmación, en un centro educativo, cuando se 
nombran a los empleados que más producen para la organización, principalmente se está 
aludiendo a los educadores. 
2.2.2.4. Dimensiones de la satisfacción laboral  
Aspecto Cognoscitivo 
En este aspecto se debe tener en cuentas el grado de competencia de los educadores, 
su nivel profesional (incluye formación) y el desarrollo laboral (métodos, estrategias, entre 
otros). 
Aspecto Afectivo 
En este aspecto se debe tener en cuenta el grado de interrelaciones laborales, con 
todos los demás elementos pedagógicos, el reconocimiento a su función docente y los 







En este aspecto se debe tener en cuenta el grado de conducta que tiene el empleado y 
el grado de compromiso hacia la organización, y de la organización hacia el empleado. 
2.3. Definición de términos básicos 
Clima organizacional.- El clima se refiere a una percepción común o una reacción 
común de individuos ante una situación. 
Eficacia.- Es el grado de semejanza que existe entre los resultados obtenidos y los 
objetivos propuestos para una actividad. Es hacer las cosas correctas habiendo escogido los 
objetivos apropiados 
Eficiencia.- Es el grado de efectividad con el que son aprovechados los recursos en 
general durante una actividad. Es hacer correctamente las cosas. 
Educación.- La educación es el proceso de facilitar el aprendizaje en todas partes. 
Conocimientos, habilidades, valores, creencias y hábitos de un grupo de personas que los 
transfieren a otras personas, a través de la narración de cuentos, la discusión, la enseñanza, 
la formación o la investigación 
Organización.- Una organización es un sistema diseñado para alcanzar ciertas metas 
y objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas 
relacionados que cumplen funciones específicas. 
Satisfacción laboral.- Es una dimensión actitudinal definida como un amplio 








Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. Las relaciones humanas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
He. 2. Los procesos internos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
He. 3. Los sistemas abiertos se relacionan significativamente c con la satisfacción laboral 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Clima organizacional 






3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables 







Justicia y equidad 




























































































Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos sus 
dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que son motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante el contraste de hipótesis. (Hernández, Fernández, 
& Baptista, 2010) pág. 4. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo – correlacional, ya que inicialmente se 
describe la situación de la población en relación a las variables, dándoles un atributo según 
resultados, y posteriormente se busca la relación o asociación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) pág. 23. 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández, 
Fernández, & Baptista, 2010) pág. 187. 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los valores 









O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 71 
docentes y una muestra de 60, resultado de un muestreo aleatorio y la aplicación de la 
siguiente fórmula:  
 
Donde: 
n = Muestra 
N = Población     71 
Z = Nivel de aceptación 95%    1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 
q = Probabilidad de fracaso   0,5% 
 
Reemplazando tenemos 
n =            (71) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 





n =   68.1884 
          1.1354 
n =   60 
Luego de aplicar la formula, tenemos una muestra formada por 60 docentes. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 
todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y 
bibliográficas. 
Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los docentes para verificar las respuestas de 
los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el ánimo de lograr 
una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigidos a los 
docentes. 
4.5.2. Instrumentos 







4.6. Tratamiento estadístico 
Para la confiabilidad se usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 







Tabla 2.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger y Lee, 2002) 
Niveles Rangos 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, que 
nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir los 
datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. (UNE, 2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  









X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo en el mes de noviembre. Luego de una entrevista con el 
Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las instalaciones 
e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS versión 24 (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias 
Sociales) y el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 
comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la 
realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 









Tabla 3.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretacion 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 















Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5.  
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicó en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.918, lo que le dio un alta 
confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de datos de 
la encuesta.  
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 60 docentes tomados como muestras se han 






5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable: clima organizacional 
Tabla 4.  
Considera que la Escuela Militar de Chorrillos es un bloque homogéneo, que trabajan en 
equipo por un objetivo común 




Válidos Algunas veces 2 4,0 4,0 4,0 
Casi siempre 25 42,0 42,0 46,0 
Siempre 33 54,0 54,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
Figura 1. Diagrama de la pregunta N° 1 
Interpretación 
El 54% de los encuestados consideran que siempre la Escuela Militar de Chorrillos 
es un bloque homogéneo y que trabajan en equipo por un objetivo común. El 42% de los 









homogéneo y que trabajan en equipo por un objetivo común. El 4% de los encuestados 
consideran que algunas veces la Escuela Militar de Chorrillos es un bloque homogéneo y 
que trabajan en equipo por un objetivo común. 
Tabla 5.  
Considera que el trato diario con superiores camaradas y subalternos es llevado dentro de 
los cánones de camaradería y respeto 




Válidos Algunas veces 4 6,0 6,0 6,0 
Casi siempre 37 62,0 62,0 68,0 
Siempre 19 32,0 32,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Diagrama de la pregunta N° 2 
Interpretación 
El 32% de los encuestados consideran que siempre el trato diario con superiores 
camaradas y subalternos es con respeto y camaradería. El 62% de los encuestados 









respeto y camaradería. El 6% de los encuestados consideran que algunas veces el trato 
diario con superiores camaradas y subalternos es con respeto y camaradería. 
Tabla 6.  
Considera que dentro del ambiente laboral en la Escuela Militar de Chorrillos existe 
unión en el grupo 




Válidos Algunas veces 6 10,0 10,0 10,0 
Casi siempre 25 42,0 42,0 52,0 
Siempre 29 48,0 48,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
Figura 3. Diagrama de la pregunta N° 3 
Interpretación 
El 48% de los encuestados consideran que siempre dentro del ambiente laboral en la 
Escuela Militar de Chorrillos existe unión en el grupo. El 42% de los encuestados 









existe unión en el grupo. El 10% de los encuestados consideran que algunas veces dentro 
del ambiente laboral en la Escuela Militar de Chorrillos existe unión en el grupo. 
Tabla 7.  








Análisis de los resultados de la dimensión “relaciones humanas” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “relaciones humanas” se tiene 
que un 44.7% de los encuestados aseguran que  siempre la Escuela Militar de Chorrillos es 
un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un objetivo común; que el trato diario 
con superiores camaradas y subalternos es llevado dentro de los cánones de camaradería y 
respeto; y que dentro del ambiente laboral existe unión en el grupo; pero si consideramos 
una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados 
que aseguran que casi siempre, llegamos al 93.3%, que es  mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 6.7% opta por algunas veces. 
  
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Relaciones 
humanasa 
Algunas veces 12 6,7% 20,0% 
Casi siempre 88 48,7% 146,0% 
Siempre 80 44,7% 134,0% 






Dimensión: procesos internos 
Tabla 8.  
Considera que la Escuela Militar de Chorrillos planifica bien su trabajo, de acuerdo a las 
necesidades de la sociedad 




Válidos Algunas veces 8 14,0 14,0 14,0 
Casi siempre 29 48,0 48,0 62,0 
Siempre 23 38,0 38,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
Figura 4. Diagrama de la pregunta N° 4 
Interpretación 
El 38% de los encuestados consideran que siempre la Escuela Militar de Chorrillos 
planifica bien su trabajo, de acuerdo a las necesidades de la sociedad. El 48% de los 
encuestados consideran que casi siempre la Escuela Militar de Chorrillos planifica bien su 
trabajo, de acuerdo a las necesidades de la sociedad. El 14% de los encuestados consideran 









las necesidades de la sociedad. 
Tabla 9.  
Los resultados obtenidos por la Escuela Militar de Chorrillos son los planificados y 
esperados 




Válidos Algunas veces 8 14,0 14,0 14,0 
Casi siempre 37 62,0 62,0 76,0 
Siempre 15 24,0 24,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Diagrama de la pregunta N° 5 
Interpretación 
El 24% de los encuestados consideran que siempre los resultados obtenidos por la 
Escuela Militar de Chorrillos son los planificados y esperados. El 62% de los encuestados 
consideran que casi siempre los resultados obtenidos por la Escuela Militar de Chorrillos 









los resultados obtenidos por la Escuela Militar de Chorrillos son los planificados y 
esperados. 
Tabla 10.  
Considera que se distribuyen los recursos materiales adecuadamente, según las 
necesidades y prioridades 




Válidos Algunas veces 5 8,0 8,0 8,0 
Casi siempre 30 50,0 50,0 58,0 
Siempre 25 42,0 42,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
Figura 6. Diagrama de la pregunta N° 6 
Interpretación 
El 42% de los encuestados consideran que siempre se distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, según las necesidades y prioridades. El 50% de los encuestados 
consideran que casi siempre se distribuyen los recursos materiales adecuadamente, según 









distribuyen los recursos materiales adecuadamente, según las necesidades y prioridades. 
Frecuencias de la dimensión procesos internos 
 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Procesos 
internosa 
Algunas veces 22 12,0% 36,0% 
Casi siempre 96 53,3% 160,0% 
Siempre 62 34,7% 104,0% 
Total 180 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “procesos internos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “procesos internos” se tiene 
que un 34.7% de los encuestados aseguran que  siempre la Escuela Militar de Chorrillos 
planifica bien su trabajo, de acuerdo a las necesidades de la sociedad; que los resultados 
obtenidos son los planificados y esperados, y que se distribuyen adecuadamente los 
recursos materiales, según las necesidades y prioridades; pero si consideramos una relación 
de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 88%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 12% 






Dimensión: sistemas abiertos 
Tabla 11.  
La Escuela Militar de Chorrillos se relaciona con la comunidad y actúa según las 
circunstancias 




Válidos Algunas veces 5 8,0 8,0 8,0 
Casi siempre 29 48,0 48,0 56,0 
Siempre 26 44,0 44,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Diagrama de la pregunta N° 7 
 
Interpretación 
El 44% de los encuestados aseguran que siempre la Escuela Militar de Chorrillos se 
relaciona con la comunidad y actúa según las circunstancias. El 48% de los 
encuestados aseguran que casi siempre la Escuela Militar de Chorrillos se relaciona 
con la comunidad y actúa según las circunstancias. El 8% de los encuestados 









comunidad y actúa según las circunstancias. 
Tabla 12.  
La Escuela Militar de Chorrillos está asimilando los cambios, que la situación actual 
globalizante impone 




Válidos Algunas veces 2 4,0 4,0 4,0 
Casi siempre 27 44,0 44,0 48,0 
Siempre 31 52,0 52,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Diagrama de la pregunta N° 8 
Interpretación 
El 52% de los encuestados consideran que siempre la Escuela Militar de Chorrillos 
está asimilando los cambios, que la situación actual globalizante impone. El 44% de los 
encuestados consideran que casi siempre la Escuela Militar de Chorrillos está asimilando 
los cambios, que la situación actual globalizante impone. El 4% de los encuestados 
4.00%
44.00%52.00%





consideran que algunas veces la Escuela Militar de Chorrillos está asimilando los cambios, 
que la situación actual globalizante impone. 
Tabla 13.  
La Escuela Militar de Chorrillos coordina y controla las actividades internas para hacer 
frente a las incertidumbres del entorno 




Válidos Algunas veces 6 10,0 10,0 10,0 
Casi siempre 28 46,0 46,0 56,0 
Siempre 26 44,0 44,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Diagrama de la pregunta N° 9 
Interpretación: 
El 44% de los encuestados consideran que siempre la Escuela Militar de Chorrillos 
coordina y controla las actividades internas para hacer frente a las incertidumbres del 
entorno. El 46% de los encuestados consideran que casi siempre la Escuela Militar de 









incertidumbres del entorno. El 10% de los encuestados consideran que algunas veces la 
Escuela Militar de Chorrillos coordina y controla las actividades internas para hacer frente 
a las incertidumbres del entorno. 
Tabla 14.  
Frecuencias de la dimensión sistemas abiertos 
 Respuestas Porcentaje 
de casos Nº Porcentaje 
Sistemas 
abiertosa 
Algunas veces 13 7,3% 22,0% 
Casi siempre 83 46,0% 138,0% 
Siempre 84 46,7% 140,0% 
Total 180 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “sistemas abiertos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “sistemas abiertos” se tiene 
que un 46.7% de los encuestados aseguran que  siempre la Escuela Militar de Chorrillos se 
relaciona con la comunidad y actúa según las circunstancias, que está asimilando los 
cambios, que la situación actual globalizante impone y que coordina y controla las 
actividades internas para hacer frente a las incertidumbres del entorno; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 92.7%, que es mayoría 






Variable: satisfacción laboral 
Dimensión: aspecto cognoscitivo 
Tabla 15.  
Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el puesto que desempeña en 
la Escuela Militar de Chorrillos 




Válidos Algunas veces 6 10,0 10,0 10,0 
Casi siempre 35 58,0 58,0 68,0 
Siempre 19 32,0 32,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
Figura 10. Diagrama de la pregunta N° 10 
 
Interpretación 
El 32% de los encuestados aseguran siempre que han alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la Escuela Militar de Chorrillos. 
El 48% de los encuestados aseguran casi siempre que han alcanzado un nivel académico 









El 10% de los encuestados aseguran algunas veces que han alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la Escuela Militar de Chorrillos. 
Tabla 16.  
La estructura organizacional de la Escuela Militar de Chorrillos le permite su desarrollo 
personal 




Válidos Casi siempre 31 52,0 52,0 52,0 
Siempre 29 48,0 48,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. Diagrama de la pregunta N° 11 
 
Interpretación 
El 52% de los encuestados aseguran que siempre que la estructura organizacional de 
la Escuela Militar de Chorrillos les permite su desarrollo personal. El 48% de los 
encuestados aseguran que casi siempre que la estructura organizacional de la Escuela 








Tabla 17.  
Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus compañeros docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos 




Válidos Casi siempre 30 50,0 50,0 50,0 
Siempre 30 50,0 50,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 12. Diagrama de la pregunta N° 12 
 
Interpretación 
El 50% de los encuestados aseguran que siempre encuentran un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la Escuela Militar de Chorrillos. El 50% de los 
encuestados aseguran que casi siempre encuentran un buen nivel de competitividad entre 








Tabla 18.  
Frecuencias de la dimensión aspecto cognoscitivo 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto 
cognoscitivoa 
Algunas veces 6 3,3% 10,0% 
Casi siempre 96 53,3% 160,0% 
Siempre 78 43,3% 130,0% 
Total 180 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “aspecto cognoscitivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “aspecto cognoscitivo” se 
tiene que un 43.3% de los encuestados aseguran que siempre han alcanzado un nivel 
académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la Escuela Militar de 
Chorrillos, que la estructura organizacional les permite su desarrollo personal, y que 
encuentran un buen nivel de competitividad entre sus compañeros docentes; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 96.7%, que es mayoría 






Dimensión: aspecto afectivo 
Tabla 19.  
Considera que en la Escuela Militar de Chorrillos se experimenta un agradable clima 
laboral 




Válidos Algunas veces 2 4,0 4,0 4,0 
Casi siempre 36 60,0 60,0 64,0 
Siempre 22 36,0 36,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 13. Diagrama de la pregunta N° 13 
Interpretación 
El 36% de los encuestados aseguran que siempre en la Escuela Militar de Chorrillos 
se experimenta un agradable clima laboral. El 60% de los encuestados aseguran que casi 
siempre en la Escuela Militar de Chorrillos se experimenta un agradable clima laboral. El 









experimenta un agradable clima laboral. 
Tabla 20.  
Considera que su trabajo es reconocido por docentes y cadetes de la Escuela Militar de 
Chorrillos 




Válidos Algunas veces 10 16,0 16,0 16,0 
Casi siempre 31 52,0 52,0 68,0 
Siempre 19 32,0 32,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 14. Diagrama de la pregunta N° 14 
Interpretación 
El 32% de los encuestados consideran que siempre su trabajo es reconocido por 
docentes y cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos. El 52% de los encuestados aseguran 
que casi siempre su trabajo es reconocido por docentes y cadetes de la Escuela Militar de 
Chorrillos. El 16% de los encuestados aseguran que algunas veces su trabajo es reconocido 









Tabla 21.  
Siente que en la Escuela Militar de Chorrillos se suscitan actividades positivas que lo 
motivan a su superación 




Válidos Algunas veces 8 14,0 14,0 14,0 
Casi siempre 33 54,0 54,0 68,0 
Siempre 19 32,0 32,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 15. Diagrama de la pregunta N° 15 
 
Interpretación 
El 45.45% de los encuestados aseguran que siempre en la Escuela Militar de 
Chorrillos se suscitan actividades positivas que los motivan a superarse. El 45.45% de los 
encuestados aseguran que casi siempre en la Escuela Militar de Chorrillos se suscitan 
actividades positivas que los motivan a superarse. El 9.09% de los encuestados aseguran 
que algunas veces en la Escuela Militar de Chorrillos se suscitan actividades positivas que 









Tabla 22.  








Análisis de los resultados de la dimensión “aspecto afectivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “aspecto afectivo” se tiene 
que un 33.3% de los encuestados aseguran que siempre en la Escuela Militar de Chorrillos 
se experimenta  un agradable clima laboral, que su trabajo es reconocido por docentes y 
cadetes, que se suscitan actividades positivas que los motivan a superarse; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 88.7%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 11.3% opta por algunas veces. 
  
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto afectivoa Algunas veces 20 11,3% 34,0% 
Casi siempre 100 55,3% 166,0% 
Siempre 60 33,3% 100,0% 






Dimensión: aspecto conductual 
Tabla 23.  
Considera que su comportamiento está acorde con las normas y disposiciones, y la ética 
laboral dispuestas por la Escuela Militar de Chorrillos 




Válidos Algunas veces 2 4,0 4,0 4,0 
Casi siempre 23 38,0 38,0 42,0 
Siempre 35 58,0 58,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 16. Diagrama de la pregunta N° 16 
Interpretación 
El 58% de los encuestados aseguran que siempre que su comportamiento n las 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la Escuela Militar 
de Chorrillos. El 38% de los encuestados aseguran que casi siempre que su 
comportamiento está normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas 
por la Escuela Militar de Chorrillos. El 4% de los encuestados aseguran que algunas veces 









dispuestas por la Escuela Militar de Chorrillos. 
Tabla 24.  
Se siente comprometido con los objetivos trazados por la Escuela Militar de Chorrillos 




Válidos Algunas veces 2 4,0 4,0 4,0 
Casi siempre 31 52,0 52,0 56,0 
Siempre 27 44,0 44,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
 
 
Figura 17. Diagrama de la pregunta N° 17 
Interpretación 
El 44% de los encuestados aseguran que siempre que se sienten comprometidos con 
los objetivos trazados por la Escuela Militar de Chorrillos. El 52% de los encuestados 
aseguran que casi siempre que se sienten comprometidos con los objetivos trazados por la 
Escuela Militar de Chorrillos. El 4% de los encuestados aseguran que algunas veces que se 









Tabla 25.  
Frecuencias de la dimensión aspecto conductual 
 Respuestas Porcentaje 




Algunas veces 5 4,0% 8,0% 
Casi siempre 54 45,0% 90,0% 
Siempre 61 51,0% 102,0% 
Total 120 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “aspecto conductual” se tiene 
que un 51% de los encuestados aseguran que siempre su comportamiento está acorde con 
las normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la Escuela 
Militar de Chorrillos, y que se sienten comprometidos con los objetivos trazados; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 99%, que es mayoría significativa 






Análisis de los resultados de las variables 
Variable: clima organizacional 
Tabla 26.  
Frecuencias de la variable clima organizacional 
 Respuestas Porcentaje 




Algunas veces 47 8,7% 78,0% 
Casi siempre 266 49,3% 444,0% 
Siempre 227 42,0% 378,0% 
Total 540 100,0% 900,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “clima organizacional” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “clima organizacional” se tiene 
que el 91.3% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
clima organizacional está en un nivel positivo y tiene mayoría significativa, pudiendo 
incrementarse con los que opinan algunas veces, con lo que llegaría al 100% En  las tres 
dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión  “relaciones 
humanas” que alcanza el 93.3%, seguido de la dimensión “sistemas abiertos” que llega al 






Variable: Satisfacción laboral 
Tabla 27.  
Frecuencias de la variable satisfacción laboral 
 Respuestas Porcentaje 




Algunas veces 31 6,5% 52,0% 
Casi siempre 250 52,0% 416,0% 
Siempre 199 41,5% 332,0% 
Total 480 100,0% 800,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “satisfacción laboral”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “satisfacción laboral” se tiene 
que el 93.5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la 
satisfacción laboral está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%), 
pudiendo incrementarse con los que consideran algunas veces, con lo que podría llegar al 
100%. En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión “aspecto cognoscitivo” que alcanza el 96.7%, seguido de la dimensión “aspecto 






5.2.2. Nivel inferencial 
Contrastación de hipótesis 
Hipótesis principal de investigación 
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Hipótesis principal nula 
El clima organizacional NO se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 20177. 
Tabla 28.  
Tabla de contingencia clima organizacional – satisfacción laboral 








Algunas veces Recuento 29 196 151 47 
Casi siempre Recuento 150 1094 884 266 
Siempre Recuento 102 956 758 227 
Total Recuento 31 250 199 60 








Tabla 29.  







Como la probabilidad de ocurrencia de 0.033 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación “El clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en los docentes 
de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”. 
Hipótesis específica 1 
Las relaciones humanas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Hipótesis 1 
Las relaciones humanas NO se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 70,824a 48 ,033 
Razón de verosimilitudes 63,263 48 ,037 
Asociación lineal por lineal 2,337 1 ,126 
N de casos válidos 60   
a. 63 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 





Tabla 30.  
Tabla de contingencia relaciones humanas – satisfacción laboral 








Algunas veces Recuento 6 52 38 12 
Casi siempre Recuento 51 368 286 88 
Siempre Recuento 37 330 273 80 
Total Recuento 31 250 199 60 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
 
Tabla 31.   
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 41,273a 24 ,023 
Razón de verosimilitudes 42,964 24 ,022 
Asociación lineal por lineal 1,391 1 ,038 
N de casos válidos 60   
a. 35 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,04. 
 
 Como la probabilidad de ocurrencia de 0.023 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “Las 
relaciones humanas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los 






Hipótesis específica 2 
Los procesos internos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos - 2017. 
Hipótesis nula 2 
Los procesos internos NO se relacionan significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos - 2017. 
Tabla 32.  
Tabla de contingencia procesos internos – satisfacción laboral 








Algunas veces Recuento 9 90 77 22 
Casi siempre Recuento 55 397 316 96 
Siempre Recuento 30 261 205 62 
Total Recuento 31 250 199 60 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
 
Tabla 33.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 49,660a 30 ,037 
Razón de verosimilitudes 46,833 30 ,030 
Asociación lineal por lineal ,157 1 ,092 
N de casos válidos 60   
a. 42 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 





Como la probabilidad de ocurrencia de 0.037 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “Los procesos 
internos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral docente en la Escuela 
Militar de Chorrillos - 2017”. 
Hipótesis específica 3 
Los sistemas abiertos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Hipótesis nula 3 
Los sistemas abiertos NO se relacionan significativamente con la satisfacción laboral 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017. 
Tabla 34.  
Tabla de contingencia sistemas abiertos – satisfacción laboral 








Algunas veces Recuento 14 54 35 13 
Casi siempre Recuento 45 333 286 83 
Siempre Recuento 35 361 276 84 
Total Recuento 31 250 199 60 








Tabla 35.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 46,854a 30 ,031 
Razón de verosimilitudes 46,524 30 ,038 
Asociación lineal por lineal 2,355 1 ,125 
N de casos válidos 60   
a. 42 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es ,02. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.031 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de investigación 03 “Los sistemas 
abiertos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 2017”. 
5.3. Discusión de resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 67.53% que la hipótesis general (“El clima organizacional se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral en los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos – 2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a 
estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías, como las de 
(Campbell, 1970), (Payne & Pugh, 1976), (James & Sell, 1981), (Brunet, 1992), (Bishop, 
2003) y (Alcóver de la Hera, 2004), la hacemos más consistente; todas estas acciones no 
han hecho más que justificar que la satisfacción laboral docente se debe, en parte, al clima 
organizacional; además tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las 





concluyen que el clima organizacional se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral docente. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Las 
relaciones humanas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “relaciones humanas” se establece un grado de 
relación  significativa, se recoge lo manifestado por los encuestados al indicar que la 
Escuela Militar de Chorrillos es un bloque homogéneo, que trabajan en equipo por un 
objetivo común, que el trato diario con superiores camaradas y subalternos es llevado 
dentro de los cánones de camaradería y respeto; y que en el ambiente laboral existe unión 
en el grupo; acentuado con lo que dice (García, 2009), que consideran que existen 
numerosas variables que giran en torno a los valores de la organización, las creencias, 
costumbres y prácticas. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Los 
procesos internos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “procesos internos” se establece un grado de 
relación  directa, se recoge lo manifestado por los trabajadores al indicar que  consideran 
que la Escuela Militar de Chorrillos planifica bien su trabajo, de acuerdo a las necesidades 
de la sociedad, que los resultados obtenidos por la Escuela son los planificados y esperados 







De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “Los sistemas abiertos  se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se puede apreciar que 
con lo comprobado con respecto a la dimensión “sistemas abiertos” se establece un grado 
de relación  directa, se recoge lo manifestado por los trabajadores al indicar que  la Escuela 
Militar de Chorrillos se relaciona con la comunidad y actúa según las circunstancias, que 
está asimilando los cambios que la situación actual globalizante lo impone, y que La 
Escuela Militar de Chorrillos coordina y controla las actividades internas para hacer frente 
a las incertidumbres del entorno; acentuado con lo que dice (Bedoya & Obando, 2011), 
quien plantea que las autoridades educativas, deben visualizar y aceptar las fallas en el 
sistema y tener la voluntad política para realizar cambios estructurales que solucionen, 



















1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “Las relaciones 
humanas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los docentes 
de la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (93.3%), y lo manifestado por 
los entrevistados particularmente en los indicadores relacionados a aspectos de trato y 
atención en su condición de persona total y con justicia y equidad. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “Los procesos 
internos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los docentes de 
la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (92.7%), particularmente relacionada a los aspectos de planificación y 
resultados de gestión. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “Los sistemas 
abiertos se relacionan significativamente con la satisfacción laboral en los docentes de 
la Escuela Militar de Chorrillos – 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (88%), particularmente relacionada a los indicadores de entorno, cambios 
y control. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que el 
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en los 







Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de 
la misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que la Dirección disponga la evaluación periódica del clima organizacional en la 
Escuela, a fin de optimizarla permanentemente, en provecho de los docentes. 
2. Que el Director motive permanentemente a sus miembros de la Escuela, a fin de que 
se compenetren con los objetivos trazados por la institución. 
3. Mantener siempre la institución en condiciones de trabajo agradable, de tal manera 
que los trabajadores se sientan a gusto y realicen su trabajo bajo condiciones óptimas, 
mejorará la satisfacción laboral docente y, por ende, el desempeño de estos. 
4. La Escuela de Infantería debe mejorar los estímulos a sus trabajadores, con incentivos 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Clima organizacional y satisfacción laboral en los docentes de la escuela militar de Chorrillos - 2017 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema principal 
¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos – 2017? 
Problemas específicos 
¿Cómo se relacionan las 
relaciones humanas con la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos – 2017? 
¿Cómo se relacionan los 
procesos internos con la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos – 2017? 
¿Cómo se relacionan los 
sistemas abiertos  con la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos – 2017? 
Objetivo general 
Determinar cómo se relaciona 
el clima organizacional con la 
satisfacción laboral en los 
docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos – 2017. 
Objetivos específicos 
Determinar cómo se 
relacionan las relaciones 
humanas con la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 
2017. 
Determinar cómo se 
relacionan los procesos 
internos con la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 
2017. 
Determinar cómo se 
relacionan los sistemas 
abiertos con la satisfacción 
laboral en los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos – 
2017. 
Hipótesis general 
El clima organizacional se 
relaciona significativamente 
con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2017. 
Hipótesis específicas 
Las relaciones humanas se 
relacionan significativamente 
con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2017. 
Los procesos internos se 
relacionan significativamente 
con la satisfacción laboral en 
los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos – 2017. 
Los sistemas abiertos  se 
relacionan significativamente 
c con la satisfacción laboral 
en los docentes de la Escuela 
















Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos 
la relación entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral docente. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 
71 oficiales alumnos y la 
muestra es de 60, resultado 





Apéndice B.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral docente; por favor, contesten las preguntas sin 




 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
¡Muchas gracias por su colaboración! 
 


















 Dimensión: relaciones humanas 5 4 3 2 1 
1 
¿Considera que la Escuela Militar de 
Chorrillos es un bloque homogéneo, que 





trabajan en equipo por un objetivo 
común? 
2 
¿Considera que el trato diario con 
superiores camaradas y subalternos es 
llevado dentro de los cánones de 
camaradería y respeto? 
     
3 
¿Considera que dentro del ambiente 
laboral en la Escuela Militar de 
Chorrillos existe unión en el grupo? 
     
 Dimensión: procesos internos      
4 
¿Considera que la Escuela Militar de 
Chorrillos planifica bien su trabajo, de 
acuerdo a las necesidades de la 
sociedad? 
     
5 
¿Los resultados obtenidos por la Escuela 
Militar de Chorrillos son los planificados 
y esperados? 
     
6 
¿Considera que se distribuyen los 
recursos materiales adecuadamente, 
según las necesidades y prioridades? 
     
 Dimensión: sistemas abiertos      
7 
¿La Escuela Militar de Chorrillos se 
relaciona con la comunidad y actúa 
según las circunstancias? 
     
8 
¿La Escuela Militar de Chorrillos está 
asimilando los cambios, que la situación 
actual globalizante impone? 
 
     
9 
¿La Escuela Militar de Chorrillos 
coordina y controla las actividades 
internas para hacer frente a las 
incertidumbres del entorno? 

























 Dimensión: aspecto cognoscitivo 5 4 3 2 1 
10 
¿Ha alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que 
desempeña en la Escuela Militar de 
Chorrillos? 
     
11 
¿La estructura organizacional de la 
Escuela Militar de Chorrillos le permite 
su desarrollo personal? 
     
12 
¿Encuentra un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros 
docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos? 
     
 Dimensión: aspecto  afectivo      
13 
¿Considera que en la Escuela Militar de 
Chorrillos se experimenta un agradable 
clima laboral? 
     
14 
¿Considera que su trabajo es reconocido 
por docentes y cadetes de la Escuela 
Militar de Chorrillos? 
     
15 
¿Siente que en la Escuela Militar de 
Chorrillos se suscitan actividades 
positivas que lo motivan a su 
superación? 
     
 Dimensión: Aspecto Conductual      
16 
¿Considera que su comportamiento está 
acorde con las normas y disposiciones, y 





la ética laboral dispuestas por la Escuela 
Militar de Chorrillos? 
17 
¿Se siente comprometido con los 
objetivos trazados por la Escuela Militar 
de Chorrillos? 














Apéndice C.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
 1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los docentes de la escuela militar de 
chorrillos - 2017” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 





6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de didáctica 
militar y logro 
académico. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 











Apéndice D.  
Resultado de las encuestas 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 
1 5 4 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 
2 5 5 4 5 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 
3 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 4 
4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
6 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 4 
7 4 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
8 5 4 5 3 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 
9 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
10 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 
12 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
13 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 4 3 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
15 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 
16 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
17 5 4 3 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
18 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 3 5 5 5 
19 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 
20 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 
21 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 
22 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 5 
23 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 3 
24 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
25 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 
26 4 5 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
27 5 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5 5 5 





29 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 
30 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
31 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
32 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 
33 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 3 5 4 4 4 
34 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 
35 4 5 4 3 4 5 3 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 
36 5 5 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
37 4 5 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 
38 5 4 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 5 3 5 4 4 
39 5 5 5 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 
40 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 
41 5 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 
42 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 
43 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
44 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 
46 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 
47 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 3 4 5 4 
48 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
49 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 
50 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
51 5 4 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 
52 5 5 4 5 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 
53 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 4 
54 4 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
55 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
56 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 4 
57 4 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
58 5 4 5 3 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 
59 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 





Apéndice E.  
Tabla de distribución del Chi - Cuadrado 
 
